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국문초록
  최근 정부는 일자리정부라고 스스로 칭할 만큼 고용정책을 주도적으로 펼치고 
있다. 청년실업률이 나날이 높아지고 구직자들은 일자리가 없다고 하지만 
중소기업에서는 일할 사람을 구하지 못해 인력난을 겪고 있다. 일자리가 없는 
것이 아니라 소위 말하는 ‘괜찮은 일자리’가 부족한 탓이다. 
  고용시장의 양극화는 비단 어제오늘의 문제가 아니다. 우리나라 경제는 
전체적으로는 인력이 넘치지만 임금과 근로조건이 열악한 소위 2차 노동시장이 
고착화되면서 중소기업 노동시장에서는 만성적인 인력부족 현상이 일어나고 있다. 
이러한 노동시장의 이원화와 양극화는 소득과 소비의 양극화로 이어질 개연성이 
크고 경제 전체적으로 유휴 인력이 증가하게 되면 고용율의 하락으로 이어져 
경제성장의 걸림돌이 될 수 있다. 본 연구는 이러한 노동시장 양극화를 해결할 수 
있는 열쇠로서 ‘중소기업 고용의 질’에 주목하게 되었다. 
  중소기업 고용의 질은 단기간 내에 개선될 수 있는 것이 아니다. 고용의 질 
향상은 기업의 혁신을 통한 경쟁력 강화와 기업문화 개선을 통해서만 가능하다. 
본 연구는 이러한 문제의식에 기반하여 기업 경쟁력을 강화시키는‘기업혁신’이 
‘고용의 질’에 어떠한 영향을 미칠 수 있을 것인지를 실증적으로 분석
하고자 하였다. 
 본 연구는 기업혁신과 고용의질간의 인과관계를 살펴보기에 앞서 중소기업과 
혁신, 고용의 질에 대한 선행연구를 검토하였다. 연구대상은 중소 제조업체로 
한정하였는데, 이는 기업혁신을 품질향상을 동반하는 기술적 혁신으로 정의할 때, 
도소매, 서비스업에서의 기업혁신보다는 제품 및 공정혁신이 가능한 제조업
체에 한해 연구를 진행하는 것이 더욱 타당하다고 판단하였기 때문이다.   
  본 연구는 한국노동연구원의 사업체 패널데이터(2005년-2013년)를 활용하여 
기업혁신이 고용의 질에 미치는 영향을 분석하였다. 패널조사는 2005년부터 
2년에 1회씩 격년제로 실시되었으며 공개된 최신자료인 2013년 자료까지 
총 5개년도 자료가 사용되었다. 중소기업은 업종에 따른 매출액 크기에 따라 
분류되나, 본 연구에서는 기업규모별로 상용근로자 30인 이상 300인 미만의 
민간 제조업체를 표본으로 하였다. 
  이후 변수를 구성함에 있어서 독립변수인 ‘기업혁신’에 대한 정의와 
측정방법은 연구자마다 다르고 다양한 편이나, 본 연구에서는 측정의 편의를 
위해 데이터에 존재하는 혁신관련 지표(제품·서비스 혁신수준)를 사용하였다. 한
편 고용의 질 측정에 있어서도 다양한 선행연구를 검토하였고, 검토결과를 
바탕으로 6개(적절한 보상/고용안정/고용여건/고용평등의 기회/교육훈련/
건강 및 안전)의 측정범주를 구성하였다. 한편 조사년도, 지역, 조직특성, 
인사관리특성, 매출규모를 통제하였다. 
  회귀분석 결과, 기업혁신을 구성하는 변수인‘제품·서비스 혁신수준’은 
고용의 질 합산지표에 통계적으로 유의미한 양(+)의 영향을 미치고 있음을 
확인할 수 있었다. 
  보다 구체적으로 ‘제품·서비스 혁신수준’은 인력감축경험, 임금 및 교육
훈련시간 부분에 긍정적인 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
  이러한 분석결과는 제품·서비스혁신이 활발해지면 기업의 강제적 인력감축이 
줄어든다는 것을 의미하며, 이는 기업혁신이 고용안정을 높이는 데에 도움
이 된다는 것을 실증적으로 증명한 것으로 볼 수 있다. 또한, 기업혁신 결과 
임금수준이 향상되었는데, 이는 혁신성과에 대한 보상으로 근로자의 임금을 
높여준 것이라고 추정할 수 있다. 한편‘제품·서비스 혁신수준’에 따라 교
육훈련시간이 증가한 것은 제품혁신에 따라 종업원을 교육시켜야 할 필요성
이 증대되었기 때문이라고 해석할 수 있다.  
  본 연구는 우리나라 고용시장의 이중구조 및 고용의 양극화 해결을 위한 
정책적 처방으로서 중소기업의 ‘고용의 질 향상’을 제시하고 있으며, 중소
기업의 ‘고용의 질’ 향상을 위해 ‘기업혁신’을 장려하는 것이 효과적일 수 
있음을 실증적으로 분석한 연구이다. 즉, ‘기업혁신’은 경제의 신성장동력
으로서 고용량을 증대시키는 효과뿐만 아니라 고용의 질을 향상시키는 효과도 
지닌다는 것이다. 향후 고용의 양적확대 뿐만 아니라 소위 ‘괜찮은 일자리’
를 창출하기 위한 대안으로서 ‘기업혁신 장려’를 고려할 필요가 있다. 
  
주요어 : 중소기업, 고용정책, 기업혁신, 고용의 질, 괜찮은 일자리, 제품·서비스 혁신
학  번 : 2014-23520
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제 1 장 서론
제1절 연구의 배경과 목적
문제는 ‘일자리’다. 수차례의 경제위기와 저금리, 저성장시대를 겪고 있는 오늘날 
각국 정상들은 앞 다투어 일자리문제를 정책적 과제로 설정하고 있다. 우리나라도 
예외가 아니다. 실업자는 2013년 이후 4년동안 연속으로 증가하며 급기야 2016년
에는 100만명을 넘어섰다. 15~29세 청년실업률은 9.8%로 역대 최고치를 기록했고, 
계속되는 경기침체와 경기전망 악화로 기업들의 채용규모는 나날이 줄어드는 추세
이다. 이렇게 심각한 구직난은 조혼인율1) 감소, 합계출산율2) 하락으로 이어지며 
우리나라 경제성장의 최대 걸림돌이 되고 있다. 소위‘헬조선’이라는 신조어는 
이러한 절망적인 상황 속에서 탄생했다. 
이렇게 구직난이 심한데 다른 한편에서는 오히려 극심한 인력난을 겪고 있다. 
바로 중소기업 노동시장이다. 국내 중소기업의 일자리수급 불균형 문제는 비단 
최근의 일 만은 아니나 그 수준이 나날이 심각해지고 있다. 최영기 외(2012)에 
의하면, 우리나라는 경제 전체적으로 유휴인력이 200만명에 달하고 외국인 
노동자가 80만명을 초과하고 있는 상태로, 영세사업장을 비롯한 일부 업종에서 
만성적인 인력부족을 겪고 있으며, 기업규모별, 직종별 임금 및 근로조건의 격차도 
크게 벌어지면서 노동시장의 분절과 이중구조화가 급속히 진전되었다. 이는 1997년 
외환위기를 겪으며 우리나라 노동시장이 유연화되고, 정규직과 비정규직 개념이 
1) 2016년 조혼인율(인구 천명당 혼인건수)은 5.5로, 2011년 6.6 대비 현저히 감소하였음. (출처:통계청)
2) 2016년 합계출산율(여성이 가임기간 동안 낳을 것으로 예상되는 평균 출생아수)은 1.17로 2009년 이
래로 최저를 기록하였음. (출처:통계청)
- 2 -
생기면서 다양한 형태의 일자리형태가 만들어진 것과 무관하지 않다. 이와 같이 
경제 전체적으로는 인력이 넘치지만 임금과 근로조건이 열악한 ‘2차 노동시장3)’이 
고착화되면서 만성적인 인력부족 현상도 구조화된 것으로 볼 수 있다. 노동시장의 
이분화, 양극화는 소득, 소비의 양극화로 이어질 개연성이 크고, 경제 전체적으로 
유휴 인력이 증가하게 되면 고용율의 하락으로 이어져 경제성장의 걸림돌이 될 수 
있기에 문제해결이 시급하다.
고용시장의 양극화는 고용의 양적 측면보다는 질적 측면에 대한 논의이다. 
최근 국민 생활수준, 교육수준의 향상으로 인해 구직자들은 직장을 선택함에 있어서 
급여 이외에도 ‘직업의 안정성’, ‘삶의 질’, ‘일-가정의 양립’ 등 일자리의 
질을 중요한 요소로 고려하고 있기 때문이다. 따라서 문제는 소위 ‘괜찮은 일자리’를 
늘리는 데에 있다. 그동안 정부는 시간선택제 일자리, 일자리 쪼개기 정책 등 고용의 
양적 확대에만 초점을 맞추었으나, ‘괜찮은 일자리’를 확대시키기 위한 ‘고용의 질’에 
대한 심도 있는 논의와 정책이 필요한 시점이다. 
최근 우리나라에서도 ‘좋은 일자리’에 대한 관심이 증대되면서 고용의 질에 
대한 연구가 활발하게 이루어지고 있다. 선행연구에 의하면 좋은 일자리의 개념은 
‘고용안정’, ‘사회적보호’, ‘노동자의 권리’, ‘사회적 대화’와 같은 항목이 
포함되며, 이러한 좋은 일자리를 창출하기 위해서 국가와 기업 그리고 구성원의 
자발적 노력을 강조하고 있다. 고용의 질에 대한 연구는 국내에서는 2000년대 
후반부터 본격적으로 이루어졌으며, 주로 좋은 일자리에 대한 개념정의와 구성항목에 
대한 연구와 고용의 질 지수를 통해 고용시장의 양극화에 대해 다룬 연구가 
이루어져 왔다(남춘호, 2011). 
3) 2차 노동시장: 그 시장을 구성하고 있는 직업들이 저임금, 단기적 고용관계, 열악한 근로 조건, 승진
의 기회 부재 그리고 불합리한 노무관계로 특징지어지는 추상적 노동시장. (출처: 네이버 지식백과)
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‘좋은 일자리’를 늘리기 위해서는 임금과 고용조건이 양호한 1차 노동시장보다는 
임금이 상대적으로 낮고 비정규직 비율이 높은 2차 노동시장의 고용의 질을 높여야 
한다. 임금과 복리후생 등이 열악한 2차 노동시장은 대부분 비정규직 비율이 높고 
고용의 안정성이 낮은 중소기업이며, 중소기업 인력 미스매칭 현상은 이러한 현상을 
입증하고 있다. 특히, 중소기업이 우리나라 일자리 수 중 80% 이상을 차지하고 
있는 만큼 중소기업의 고용의 질 향상문제는 매우 중요하다고 할 수 있다.  
실제로 중소기업 고용의 질은 대기업과 대비하여 극명한 차이를 보인다. 
최영기·이정훈·윤상진(2012)에 의하면, 2012년 기준 중소기업 비정규직의 임금은 
대기업 정규직 노동자 대비 35.6%에 불과하며, 대기업 정규직 노동자의 근속년수가 
13년에 달하는데 비해 중소기업 비정규직은 2.2년에 불과하였다. 고용의 질에 중요한 
기준이 되며 취업기피의 주요 원인이 되고 있는 ‘산업재해’는 기업 규모가 작을
수록 발생률이 높고, 4대 사회보험에 전혀 가입되어있지 않은 근로자는 전체 
5,020천명 중 97%가 100인 미만의 사업장에 속해있었다. 이러한 중소기업과 
대기업간의 고용의 질 격차가 고착화, 구조화되면서 고용의 양극화, 더욱 나아가 
소득의 양극화로도 이어지는 것이다. 
이에 따른 중소기업의 고용난은 단순히 고용서비스 확대만으로는 해결할 수 없으며, 
궁극적으로 중소기업 경쟁력 강화 및 생산성 향상을 통해 임금과 근로조건이 
개선되고 작업환경과 기업문화가 개선되어야한다(최영기 외, 2012). 그리고 이러한 
임금과 근로조건, 작업환경을 높이기 위해서는 기업의 혁신으로부터 창출되는 부가
가치가 늘어나야 한다. 
본 연구는 상기와 같은 문제의식에 기반하여‘기업의 혁신이 실제로 임금과 
근로조건, 작업환경 등을 개선시키고 고용의 질의 향상으로 이어질 수 있을지’ 
살펴보고자 한다.  
기존에 중소기업 기업혁신과 고용에 관해 다룬 연구는 기업혁신활동의 고용효과에 
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대한 연구(문성배·전현배, 2008), 기업의 기술혁신유형에 따른 고용효과를 
비교분석한 연구(신범철 외, 2012) 및 기술혁신의 고용창출효과에 대해 분석한 
연구(강규호, 2006) 등 다수의 연구가 존재하나, 대다수가 고용의 양적 팽창효과에 
초점을 맞춘 연구였다. 한편, 기업혁신과 중소기업 고용의 질에 초점을 맞춘 연구로
서는 이영면·이동진(2011)이 사업체패널조사(WPS2007)을 활용하여 고용의 질과 
기업성과의 회귀관계를 실증적으로 분석한 바 있다. 
즉, 기존의 연구는 기업혁신이 ‘고용의 양적 성과’에 미치는 영향에 대한 연구가 
주를 이루고 있으며, 고용의 질적 측면에 대한 연구는 고용의 질을 독립변수화 
하여 기업성과를 위한 도구로서 인식하는 데에 그쳤다. 하지만 ‘고용의 질’은 
그 자체로도 중소기업의 인력난을 해결하고 노동시장의 이중구조를 개선하기 위한 
정책적 목표가 될 수 있다. 
이에 본 연구는 ‘고용의 질’을 종속변수로, 기업혁신을 독립변수로 설정하여 
기업의 혁신이 고용의 질에 어떠한 영향을 미칠 수 있을 것인지에 대해 실증적으로 
분석해보고자 한다. 
제2절 연구대상 및 연구방법
1. 연구의 대상 
본 연구의 대상은 한국노동연구원의 사업체패널조사 데이터에 응답한 기업 중 
제조업종을 영위하는 사업체 규모(상시근로자 수) 30인 이상, 300인 미만의 
기업체로 설정하고자 한다.
기존의 연구가 업종의 구분 없이 연구를 진행하였다면, 본 연구에서는 도소매, 
운수업, 서비스업 등의 업종을 제외하고 ‘제조업’으로 연구대상 업종을 한정한다. 
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이는 기업혁신을 품질향상을 동반하는 기술적 혁신으로 정의할 때, 도소매, 서비스업
에서의 기업혁신보다는 제품 및 공정혁신이 가능한 제조업체에 한해 연구를 진행하는 
것이 더욱 타당하다고 판단하였기 때문이다. 
 또한 본 연구에서는 한국노동연구원의 사업체조사가 시작된 2005년부터 공개된 
최근 조사자료인 2013년까지의 데이터를 활용할 예정이다. 사업체조사는 격년으로 
시행되고 있어 홀수년도 조사자료 5개년 데이터가 분석에 사용된다.  
2. 연구방법
본 연구는 기업혁신이 고용의 질에 미치는 영향을 분석하기 위해 기업혁신을  
‘제품 및 서비스혁신도’에 따라 각각 5단계로 범주화, 점수화하고, 이것이 고용의 질 
합산지표에 미치는 영향을 패널회귀분석을 통해 분석하고자 한다. 
고용의 질 합산지표는 선행연구를 바탕으로 하되, 사업체패널 조사에 포함된 
항목에 한해 가중치를 부여하는 방식으로 산출하고자 하며, 독립변수가 고용의 질 
하위지표에 각각 미치는 영향을 구체적으로 살펴볼 예정이다.  
본 연구에서 활용되는 패널데이터는 횡단면 데이터와 시계열 데이터를 합쳐놓은 
데이터로, 단일 시계열 또는 횡단분석으로는 파악할 수 없는 많은 정보를 파악할 
수 있다는 점에서 장점을 지닌다. 패널데이터를 활용한 인과관계 분석방법(패널회
귀분석)으로는 통합최소자승모형(Pooled OLS Model), 변동효과모형(Random 
Effects Model), 고정효과모형(Fixed Effects Model) 등이 있다. 
본 연구의 목적은 중소기업 혁신이 고용의 질에 미치는 영향을 살피는 것인 바, 
분석을 위한 방법을 선택하기 위해 하우스만 검정을 실시하여 적합한 통계모형을 
적용하고자 한다. 이때, 통제변수로는 조사년도, 지역, 조직연령, 노조유무, 조직규
모, 인사관리 특성, 매출액 등을 고려할 예정이다.
3. 논문의 구성 
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제 2장에서는 우리나라에서 설정하고 있는 법상 중소기업 분류기준을 설명하고 
우리나라 경제에서 중소기업이 차지하고 있는 양적·질적 중요성에 대해 논의하고자 
하며, 기업혁신에 대한 정의와 혁신의 효과에 대해 간단히 살펴보겠다.  
제 3장에서는 기업혁신 및 고용의 질에 대한 선행연구 검토를 통해 독립변수와 
종속변수 구성의 이론적 기반을 살펴볼 것이다. 특히, 기업혁신과 고용의 질을 어떻
게 측정할 것인가를 선행연구를 기반으로 살펴볼 예정이며, 기업혁신과 고용의 질 
간의 관계에 대한 선행연구를 살핌으로써 본 연구의 이론적 토대로 삼고자 한다. 
제 4장에서는 연구문제와 가설에 대해 기술하고 본 연구에 적합한 모형 선정 및 
변수의 정의 및 측정에 대해 살펴본다. 이 과정에서 하우스만 검정을 통해 변수별
로 적합한 분석모형을 선택하고자 한다. 
제 5장에서는 이러한 분석틀을 통해 수행한 회귀분석 결과를 살펴보고, 심층적인 
분석결과를 살펴본다. 특히, 기업혁신이 고용의 질 합산지표에 미치는 영향뿐만 
아니라 고용의 질을 구성하는 각각의 세부항목에 어떠한 영향을 미치는지 구체적으로 
살핌으로써 기업혁신의 효과를 살펴보도록 하겠다.  
제 6장에서는 본 연구의 요약 및 정책적 함의와 한계에 대해 논하고자 한다.  
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제 2 장 중소기업과 혁신
제1절 중소기업의 분류 및 특성
1. 중소기업의 분류
중소기업이란 중소기업기본법과 동법시행령에서 정한 ‘중소기업육성시책’을 
대상으로 하여 상시근로자 수와 자본금 또는 매출액 규모가 상대적으로 작고, 소유와 
경영이 독립된 기업을 말한다. 기업 규모에 따른 중소기업 기준은 한국표준산업분류에 
따라 업종별, 매출액별로 따로 정하고 있으며(표1), 독점규제 및 공정거래에 관한 
법률에 따른 상호출자 제한기업집단에 속하는 회사는 소유와 경영의 실질적인 
독립성에 없는 기업으로 보아 소기업에서 제외하고 있다4).
[표1] 주된 업종별 평균매출액등의 중소기업 규모 기준
(중소기업 기본법 별표1, 2015.6.30.개정)
해당 기업의 주된 업종 분류기호 규모 기준
1. 의복, 의복액세서리 및 모피제품 제조업 C14
평균매출액등 1,500억원 
이하2. 가죽, 가방 및 신발 제조업 C15
3. 펄프, 종이 및 종이제품 제조업 C17
4. 1차 금속 제조업 C24
5. 전기장비 제조업 C28
6. 가구 제조업 C32




9. 식료품 제조업 C10
10. 담배 제조업 C12
11. 섬유제품 제조업(의복 제조업은 제외한다) C13
12. 목재 및 나무제품 제조업
    (가구 제조업은 제외한다)
C16
13. 코크스, 연탄 및 석유정제품 제조업 C19
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4) [네이버 지식백과] 중소기업 [中小企業] (중소기업청 전문용어, 2010. 11., 대한민국정부)
14. 화학물질 및 화학제품 제조업
    (의약품 제조업은 제외한다)
C20
15. 고무제품 및 플라스틱제품 제조업 C22
16. 금속가공제품 제조업
    (기계 및 가구 제조업은 제외한다) C25
17. 전자부품, 컴퓨터, 영상, 음향 및 통신장비 제조업 C26
18. 그 밖의 기계 및 장비 제조업 C29
19. 자동차 및 트레일러 제조업 C30
20. 그 밖의 운송장비 제조업 C31
21. 전기, 가스, 증기 및 수도사업 D
22. 건설업 F
23. 도매 및 소매업 G
24. 음료 제조업 C11
평균매출액등 800억원 
이하25. 인쇄 및 기록매체 복제업 C18
26. 의료용 물질 및 의약품 제조업 C21
27. 비금속 광물제품 제조업 C23
28. 의료, 정밀, 광학기기 및 시계 제조업 C27
29. 그 밖의 제품 제조업 C33
30. 하수·폐기물 처리, 원료재생 및 환경복원업 E
31. 운수업 H
32. 출판, 영상, 방송통신 및 정보서비스업 J
33. 전문, 과학 및 기술 서비스업 M
평균매출액등 600억원 
이하34. 사업시설관리 및 사업지원 서비스업 N
35. 보건업 및 사회복지 서비스업 Q
36. 예술, 스포츠 및 여가 관련 서비스업 R
37. 수리(修理) 및 기타 개인 서비스업 S
38. 숙박 및 음식점업 I
평균매출액등 400억원 
이하39. 금융 및 보험업 K
40. 부동산업 및 임대업 L
41. 교육 서비스업 P
비고: 해당 기업의 주된 업종의 분류 및 분류기호는 「통계법」 제22조에 따라 통계청장이 
고시한 한국표준산업분류에 따른다.
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2. 중소기업의 특성과 노동시장 이중구조
우리나라 경제에서 중소기업의 역할은 양적, 질적으로 중요하다. 통계청의 영리법인
기업체 행정통계에 의하면, 2015년 기준 우리나라 중소기업 수는 58만 5,000개로 
전체 기업의 99.2%를 점유하고 있으며, 우리나라 전체고용의 80%이상을 차지하고 
있다. 
정용균·방하남·김정원(2008)에 의하면, 고용창출에 있어서 중소기업의 기여도는 
1990년대와 비교하였을 때 2000년대 들어 더욱 커지고 있다. 특히, 중소기업 중에
서도 9인 이하 종업원을 고용하는 초소기업에서 고용창출효과가 크게 나타났고 
대기업의 고용비중은 지속적으로 감소하는 추세였다. 한편, 순 고용창출 측면에서는 
대기업 또한 고용창출에 기여하는 것으로 나타났으나, 절대량에 있어서는 중소기업의 
고용창출량이 더 크게 나타났다고 한다. 한편, 중소기업의 고용 안정성에 대해서도 
언급하였는데, 대기업의 고용안정성은 매우 높게 나타난 반면, 초소기업의 고용안정성은 
크게 떨어졌다고 한다. 즉, 기업의 규모가 작을수록 고용안정성은 떨어진다는 것이다. 
한편, 중소기업 노동시장의 특징은 인력구조의 미스매칭문제, 즉 노동시장의 
이중구조화를 꼽을 수 있다. 노동시장분절론에 의하면 유리한 노동시장부문(1차 
노동시장)에서는 불리한 노동시장부문(2차 노동시장)에 비해 임금, 고용안정성, 
승진가능성 등 고용의 질에 관련된 모든 특성들이 더 양호하다(남춘호, 2011). 
문제는 이러한 고용시장의 이중구조가 점점 고착화되면서 노동시장 양극화가 심화
되고 있다는 것이다. 최영기·이정훈·윤상진(2012)에 의하면, 이러한 현상은 비정
규직의 증가로 인해 나타나는 고용의 질적 악화문제에서 비롯된다. 즉, 고용의 질 
악화가 노동시장 이중구조를 고착화시킨다는 것이다. 인력시장 미스매칭과 중소기업의 
구인난은 이러한 이중구조를 확인할 수 있는 증거이다. 
중소기업의 구인난은 궁극적으로 중소기업의 경쟁력과 생산성의 향상으로 임금, 
근로조건, 작업환경 등이 개선되어야 해결될 수 있는 성격의 문제이다(최영기 외, 
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2012). 즉, 노동시장 이중구조를 해결하기 위해서는 기업의 혁신을 통해 지속적인 
성장을 유도하여 고용의 질을 향상시킬 수 있도록 하는 것이 근본적인 해결책이 될 
수 있다. 
제2절 기업혁신의 정의와 효과
1. 기업혁신의 정의
혁신이란 “아이디어의 원천이 조직 내부이든 외부이든 상관없이 새로운 아이디어를 
도입하고 그것을 개발해 실용화하는 전 과정을 말한다. 그리고 기술 혁신이란 기존 
제품의 개량, 신제품의 개발에 있어서 새로운 기술을 도입해 경쟁우위의 제품을 
창출하는 기술적 진보를 의미한다.”5)
안건호(2017)에 의하면 “혁신은 새로운 아이디어 및 기술을 도입하여 가치를 
창출하는 과정으로, 기업이 치열한 세계시장의 경쟁 환경에서 생존하고 성장하는 
결정적 요인으로 인식된다.”그리고 혁신적인 기업은 그렇지 않은 기업에 비해 
생존율이 높고, 더 나은 성과를 보여줄 수 있다. 
기업혁신은 일반적으로 ‘기술혁신’, ‘관리혁신’, ‘인적자원’의 혁신의 
세 가지로 분류가 가능하다. 그 중에서도 ‘기술혁신’이란 말은 J.A.슘페터가 
사용한 Neuerung(innovation)의 역어로 쓰이고 있다. 슘페터는 이 용어를 기술의 
발전뿐만 아니라, 신규 시장의 개척과 제품공급 방식의 변화 등 경제에 충격을 주어 
변동을 야기시키고, 이에 의해 이윤을 발생시키는 모든 사건을 뜻하는 것으로 풀이
했다. 이러한 그의 정의는 기술이 도입되고 보급되는 과정을 포함하고 있다는 점에
5) 혁신, 네이버 지식백과, 
http://terms.naver.com/entry.nhn?docId=3586484&cid=59277&categoryId=59278
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서 기술혁신과 같다고 할 수 있다.6) 
기술혁신을 가장 크게 다룬 것으로 N.D.콘드라티예프의 장기파동설(長期波動說)이 
있다. 이것은 1870년부터 1930년경까지의 60년 동안 철도건설, 산업혁명, 자동차 
·전기의 출현에 의해 3개의 큰 경기의 기복이 있었다는 것이다. 또 슘페터는 경기
변동 그 자체를 기술혁신의 도입과 그 흡수과정이라고 보았다. 
일반적으로 기술혁신은, 노동생산성을 향상시키며 새로운 제품, 성능 좋고 값싼 
제품을 생산할 수 있게 하여 기존 산업의 변혁과 신산업을 출현시킨다는 점에서 
경제발전의 원동력이라고 할 수 있다. 
2. 기업혁신의 효과
기술혁신이 경제성과에 미치는 영향에 대해서는 이견이 없다. “경제성장이론에 
따르면 노동, 자본 등 생산요소의 추가적 투입에만 의존한 성장은 한계에 이르기 
때문에 지속가능한 성장을 위해서는 기술혁신이 필수적이다(노희성·조무상·이종
하, 2014).”이렇듯 기술혁신을 통한 거시적인 효과는 생산성 증대를 통한 경제
성장이라고 볼 수 있다. 
미시적 관점에서 기업의 혁신은 기업의 경영성과를 극대화시키는 효과가 있다. 
정운호 외(2016)는 벤처기업의 기술혁신전략이 경영혁신성과에 미치는 영향에 
대한 연구에서, 기존 벤처기업의 기술혁신 전략이 경영성과를 극대화시켜준다는 
것을 실증적으로 입증한 바 있으며, “이러한 기술혁신을 바탕으로 한 제품화, 생산화, 
마케팅화의 기술사업화가 촉진될 때 경영성과로서 제품개발과 부가가치를 높일 수 있다”
고 하였다. 장선미·김한준(2009)은 기업의 혁신성이 수익성에 미치는 영향에 
6) 기술혁신, 네이버 지식백과,
http://terms.naver.com/entry.nhn?docId=3586484&cid=59277&categoryId=59278
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대한 연구에서, 국내 제조업 기술혁신기업을 대상으로 한 회귀분석을 실시한 결과, 
기업수준에서 기업혁신성은 수익성에 유의한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다고 한다. 
한편, 기업혁신은 고용량에도 긍정적인 영향을 미친다. 강규호(2006)는 기술혁신이 
고용을 증가시키는 효과가 있음을 입증해 보이고 그 효과가 90년대에 가장 뚜렷하게 
나타났다고 주장하며 기술혁신의 고용창출효과에 대해 강조한 바 있다. 
홍성민(2011)은 우리나라 기술혁신활동의 고용창출효과 제고방안에 대한 연구에서, 
기술혁신활동을 제품혁신활동과 공정혁신활동으로 구분하였으며 이러한 혁신유형에 
따라 고용창출의 효과가 다르게 나타날 수 있다고 하였다.










- 생산성 증대/가격 
하락
- 비용절감/고용 감소
- 소득 및 수요 증대
- 매출증가
- 고용창출












- 시장 상황에 크게 
좌우
[표 2] 혁신과 고용의 관계(홍성민, 2011, p.7)
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제품혁신의 경우, 새로운 제품이나 신산업을 창출해내기 때문에 장기적으로 시장
확대와 고용창출효과를 가져올 것이라는 데 이견이 적다. 반면에 공정혁신의 경우에는 
단기적으로 생산성 향상을 가져오는 기계 도입 등을 통해 고용에 부정적인 영향을 
미친다는 견해가 많고, 장기적으로는 기업의 경쟁력 강화와 매출증대에 따라 고용이 
증가할 수 있다고 한다. 홍성민(2011)은 결국, 두 가지 유형의 혁신이 고용에 미치는 
영향은 확정지을 수 없고, 특히 공정혁신의 경우 기업의 역량, 시장상황과 산업 특성에 
따라 고용창출 효과가 달리 나타날 수 있다고 주장하였다(표2 참조).
[그림 1] 기술혁신의 고용창출 매커니즘(홍성민, 2011, p.10)
홍성민(2011)은 동 연구에서 기술혁신이 고용창출에 영향을 미치는 경로를 분석
하고자 하였다. 연구에 따르면, 혁신으로부터 고용이 창출되기까지의 시간에 따라 
직접적 효과(단기적)와 간접적인 효과(장기적)로 구분할 수 있다. 기술혁신의 직접적인 
고용창출 효과는 R&D활동을 수행하는 연구개발인력에 대한 수요에 따른 수요창출
- 14 -
효과와 제품혁신에 따른 신기술개발로 인한 신산업 창출효과이다. 한편 기술혁신의 
간접적인 고용창출 효과는 해당 기술에 대한 시장수요의 증가 및 산업발전에 따른 
장기적인 효과이다. 기술혁신의 주요한 고용창출 경로라고 볼 수 있는 간접적(장기적) 
효과는 다시 제품혁신에 따른 신수요창출효과와 공정혁신에 따른 소득증대효과로 
나누어진다. 제품혁신에 따른 수요창출효과란, 제품혁신에 따라 신제품 생산라인을 
도입하거나 신제품의 매출증대에 따라 기업이 성장하면서 나타나는 고용창출효과를 
말하며, 공정혁신에 따른 소득증대효과란, 공정혁신에 성공한 기업의 생산성이 증대되고 
매출이 증대될 경우, 기업 성장과 더불어 나타나는 자체고용효과를 말하는 것이다. 
상기와 같은 연구에 의하면, 기술혁신은 그 종류에 따라 고용창출 효과가 다르게 
나타나기도 하나, 다수의 연구가 고용창출에 양(+)의 효과를 지니는 것으로 분석하고 있다. 
한편, 중소기업은 급변하는 환경에 적응하기 위해 기업혁신을 통해 생존과 성장을 
거듭하고 있다. 특히 제조업종의 경우, 기업혁신을 통한 고부가가치 창출이 기업생존에 
지대한 영향을 미치고 있다. 하지만 중소기업은 자금부족, 인력부족, 기술부족과 
같은 자원의 한계로 인해 자력으로 혁신성과를 창출하는 것이 쉽지 않다. 이러한 
문제를 극복하기 위해 정부는 다양한 정책을 시행하고 있다. 중소기업 지원기관을 
통해 기술개발기업에 R&D자금을 공급하고, 고용창출 기업에 우대자금을 공급하며, 
기술력이 부족한 기업에 기술이전을 중개하는 등의 사업도 추진하고 있다. 최근 
정부가 중소기업청을 중소벤처기업부로 승격시키는 등 이러한 중소기업 지원정책은 
더욱 추진력을 얻을 것으로 예상된다. 중소기업이 우리나라 경제에 미치는 역할이 
중요한 만큼 중소기업 지원정책에 대한 심도 있는 연구와 현실적합성 높은 정책 
제안이 필요하다. 
- 15 -
제 3 장 이론적 논의 및 선행연구 검토
제1절 중소기업 혁신에 대한 선행연구
기업혁신은 중소기업에 있어서 더욱 중요하다. 신범철 외(2012)에 의하면, 중소
기업의 혁신은 일자리창출에 유의미한 영향을 미치지만, 대기업의 경우 그렇지 
않다고 한다. 고용창출을 위해서는 대기업보다 중소기업의 기술혁신을 유도하는 것이 
더욱 효과적이라는 것이다. 중소기업의 혁신은 중소기업이 국가와 지역경제에서 
차지하는 비중이 매우 크기 때문에 더욱 중요하다. 중소기업은 고용증진과 
경제활성화에 큰 역할을 하며, 이러한 중소기업이 혁신능력을 갖출 때 그 효과는 
더욱 커질 수 있다. 이렇듯 중소기업 혁신의 중요성이 널리 인식됨에 따라 혁신과 
기업성과를 규명하는 연구들도 많이 진행되어 왔다. 
이러한 중소기업의 기업혁신에 영향을 미치는 요인은 무엇일까? 성태경(2006)은 
기술혁신활동의 결정요인을 분석한 연구에서 기술혁신활동을 제품혁신과 공정혁신으로 
구분하였으며, 기술혁신성과의 결정요인으로 ‘네트워크’, ‘기업규모’, ‘이윤
율’, ‘수출비율’, ‘해외지분’, ‘시장집중도’, ‘R&D활동 착수여부’, ‘산업
별 R&D집약도’ 등을 고려한 결과, 제조기업이든 서비스기업이든 기업의 기술혁신전략에서 
타 기업 혹은 외부 연관기관과의 협력이 주요 성공요인임을 확인하였다. 
이러한 기업혁신에 대한 측정은 다양한 방식으로 이루어져 왔다. 이지우(2002)는 
기업혁신을 ‘조직수준의 기업가 정신’측정도구를 사용하였는데, 이 척도는 
‘지난 3년간 신제품 개발’, ‘제품 및 서비스 혁신’, ‘제품 믹스의 획기적 변화’, 
‘시장에서의 입지 강화를 위한 과감한 노력’, ‘연구개발 및 기술선도에 대한 집착’, 
‘위험감수’등을 나타내는 7개 문항으로 구성되어 있다. 동 연구에서는 이들 7개 
문항을 평균하여 각 기업의 혁신성 지표로 사용하였다. 
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한편, 박경주(2007)는 중소기업의 기술혁신 연구개발(R&D)투자가 기업의 경제적 
성과에 미치는 영향에 대해 분석하였는데, R&D 지원 과제수와 지원금액이 기업의 
고용창출 효과에 긍정적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 단순히 연구
개발 투자금액, 정부 R&D 지원금 등의 투입자금이 기술혁신을 측정하는 변수로 보기에는 
다소 무리가 따른다는 것을 보여준다. 즉, 연구개발 투자비가 기술혁신으로 실질적으로 
이어지기 위해서는 제품사업화의 성공여부 등 제3의 변수가 존재하기 때문에 나타나는 
문제로 보인다. 
이러한 문제를 해결하기 위해 강석민(2012)은 기업의 혁신을 콥-더글라스
(Cobb-Douglas) 생산함수로부터 도출하여 측정하였으며, 강규호(2006)는 기술적 
충격을 식별하기 위해 가장 일반적으로 사용되는 방법인 Gali의 장기제약을 고려한 
구조 VAR 모형을 이용하였다.
 이영면·이동진(2011)은 고용의 질이 기업성과에 미치는 영향을 분석한 연구에서 
노동연구원의 사업체패널(WPS2007)의 성과변수 중 ‘근로자 주도의 혁신활동’을 
묻는 설문을 측정지표로 사용한 바 있다. 
제2절 고용의 질에 대한 선행연구 
국제노동기구(ILO)는 1999년 제87차 국제노동회의에서 ‘자유롭고 안전하고 
평등하며 인간의 존엄성이 존중되는 환경에서 남녀에게 일답고 생산적인 일을 제공
하는 것이 ILO가 당면한 최우선목표’라고 주장함으로써 ‘일다운 일(Decent 
work)’를 보장하는 것이 ILO의 최종 목표임을 분명히 하였다(황준욱, 2005). 
‘고용의 질’이라는 개념은 그 이후 2000년 3월 리스본에서 열린 유럽이사회에서 
리스본전략이라는 성명서를 발표하면서 ‘근로생활의 질(Quality of work life)’
이라는 개념을 유럽 복지의 추진요소의 하나로 다루면서 주목받게 되었다(이상헌, 2005). 
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ILO가 제시하는 일다운 일(Decent work)은 크게 노동기회(opportunities for 
work), 노동선택의 자유(freedom of choice of employment), 생산적인 노동
(productive work), 노동에서의 평등(equity in work), 고용안정(security of 
work), 노동에서의 존엄성(dignity at work) 등을 포함하며, 이 외에도 일다운 일 
확대를 통해 얻을 수 있는 국가경제 및 사회의 발전, 노동성과 제고 등의 거시경제적 
함의 또한 중시하고 있다(황준욱, 2005; Anker et al., 2002). ILO는 이러한 개념을 
기초로 decent work의 측정을 위해 11개 영역에서 다양한 지표를 제시하고 있다
(Anker at al., 2002). ‘고용기회(employment opportunities)’, ‘받아들일 수 
없는 노동(unacceptable work)’, ‘적절한 소득과 생산적 노동(adequate 
earnings and productive work)’, ‘적정 노동시간(decent hours)’, ‘고용안
정성(stability and security of work)’, ‘노동과 가정생활의 조화(balancing 
work and family life)’, ‘공정한 대우(fair treatment in employment and at 
work)’, ‘안전한 작업환경(safe work environment)’, 사회보장(social 
protection)’, ‘사회적 대화(social dialogue and workplace relations)’, ‘일
다운 일의 사회경제적 맥락(economic and social context of decent work)’ 등이 
그것이다. 
ILO에서는 이러한 11가지 분야를 바탕으로 ‘일다운 일(decent work)’을 측정
하기 위한 29가지 지표를 제시하여 개념적 적실성과 통계적 측정 가능성을 검증하고 
있다(표3 참조). 
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Ÿ 비농업부문 임금노동 비율
받아들일 수 
없는 노동
Ÿ 학교에 다니지 않는 아동 비율






Ÿ 노동시간과 대비하여 과소고용 비율
(time-related underemployment)
Ÿ 장시간 노동 비율
고용안정성
Ÿ 재직기간이 1년 미만인 임금노동자 비율
Ÿ 임시 임금노동자 비율
노동과 
가정생활의 조화
Ÿ 의무교육 연령 이하의 아동을 가진 여성들의 취업률
공정한 
대우(노동평등)
Ÿ 성별 직종 분화
Ÿ 경영 행정 직종에서 여성이 차지하는 비율
안전한 작업환경
Ÿ 치명적 부상 정도
Ÿ 근로감독관 비율
Ÿ 산업재해보험 적용을 받는 임금근로자 비율
사회보장
Ÿ 공공사회보장 지출(GDP 대비)
Ÿ 현금소득보전 지출(GDP 대비)
Ÿ 현금소득보전 수혜자 비율
Ÿ 연금 수혜자 비율(65세 이상)
Ÿ 연금 가입자 비율(경제활동 인구 대비)








[표 3] Decent work 관련 29가지 지표 (이상헌, 2005)
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 ILO가 제시한 상기 고용의 질 지표는 고용의 질을 구성하기에 적합한 요소들로 
구성되어 있으며, 객관적이고 수치화할 수 있는 하위 측정항목으로 구성되어있어 
지표의 측정이 용이할 것으로 보인다. 하지만 근로자의 주관적인 직무만족도 등을 
반영하는 지표가 없어 미시적 단위(기업, 개인단위)를 측정하기에는 적합하지 않고 
거시적인(국가단위) 고용의 질을 측정하기 위한 지표로 보여진다. 이러한 Decent 
work 정의에 이어서 지속적으로 고용의 질 지표를 개발하기 위한 다양한 후속연구들이 
있어왔다. 
방하남·이상호(2006)에 의하면, 산업심리학 분야에서는 좋은 일자리의 정의와 
척도 개발을 주로 취업자가 느끼는 직무만족도를 이용하여 시도하였으며(Smith, 
Kendall & Hulin, 1069; Locke, 1976; Lawler, 1983), 사회학 분야에서는 해당 
직업에 대한 ‘사회적 위세’를 통해 일자리의 좋고 나쁨을 판단해왔다고 한다
(Blau and Ducan, 1967; Ganzeboom, Degraaf & Treiman, 1989). 한편 경제학 
분야에서는 일자리로부터 얻게 되는 경제적 보상을 중심으로 노동시장 불평등 구조
를 분석해왔다. 
방하남·이상호(2006)는 상기와 같은 산업심리학, 사회학, 경제학 분야의 일자리
척도를 바탕으로, ‘임금수준’, ‘직업위세’, 그리고 현 일자리에 대한 ‘본인의 
주관적 만족도’를 종합하여 ‘좋은 일자리’의 척도를 구성하였다. 방하남 외
(2011)는 거시, 기업, 개인수준에서 고용의 질 지표를 개발하고 평가한 바 있다(표
4 참조). 
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남춘호(2011)는 고용의 질 관점에서 노동시장의 불평등과 양극화를 측정하고자 
하였으며 고용의 질을 6개의 하위영역(①직무·직업특성, ②경제적 보상, ③고용안정성, 
④숙련형성 및 발전가능성, ⑤근무조건 및 작업환경, ⑥참여 및 작업장 내 관계)으
로 정하여 연구를 진행하였다. 한편, 이영면·박상언(2007)에 의하면, 국내 기업의 





일상 근무활동에서 허용되거나 요구되는 직무와 
관련된 독립성, 주도성, 자유의 크기
권한
무엇을 해야할 것인지를 결정하고 그 일을 할 수 있는 
권리, 그리고 그 일을 시킬 수 있는 권리
위세
사회구성원들이 어떤 직업에 대해서 일반적으로 




객관적으로 현재 하고 있는 일을 계속할 수 있는 
고용형태
고용안정성




일을 하면서 업무능력이 향상되거나 그런 기회를 가질 
수 있는 정도
승진가능성 일자리에서 승진이나 개인발전이 가능한 정도
보상
급여
일을 통해 얻을 수 있는 직접적이고 가시적인 금전적 
혜택
부가급여




작업환경 일하는 곳의 작업환경
관계
참여/발언
일하는 곳에서 개인의 의사를 피력하고 전달할 수 
있는 정도
인간관계 동료 및 상사, 고객과의 인간관계






근로자 평균 주당 실근로시간
교대제 근무를 하는 근로자의 비율
고용규모 기업이 창출하고 유지하고 있는 근로자 수
고용안정
비정규직비율 직간접적으로 고용하고 있는 비정규직 근로자 비율
평균근속년수 근로자의 평균 근속년수
인력감축경험 지난 5년간 강제적 인력감축 경험의 유무
임금 및 
복리후생
임금수준 동종업계 평균 임금수준과 비교
복리후생 건강보험 적용대상 근로자 비율
훈련 및 
교육
훈련시간 근로자 1인당 연간 교육훈련시간
경력개발 평균 경력개발교육 시간
건강 및 
안전








관리자 중 여성관리자(과장급 이상)가 차지하는 비율
재직자 중 50세 이상 고령근로자의 비율





지난 5년간 결사의 자유를 침해한 건수








근로자의 프라이버시가 보호되고 있는지 여부
[표 5] 국내 기업의 고용의 질 구성항목 및 정의(이영면·박상언, 2007, p.172)
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이영면·이동진(2011)의 연구에 의하면, 상기 고용의 질 구성항목 중 변수별 
중요도를 고려하였을 때, 고용의 질이 고용안정> 임금 및 복리후생> 건강 및 안전> 
고용평등기회> 공정한 갈등해결 시스템> 고용여건> 훈련교육 순으로 가중치가 높은 
것으로 나타났으며, 우리나라 전체 고용의 질 지수가 2005년 이후 지속적으로 상승
하고 있음을 보인 바 있다. 
한편, ‘중소기업’의 고용의 질에 대해 다룬 국내연구는 그다지 많지 않으며, 
주로 고용의 질 결정요인에 대한 연구에 치중되어 있다. 중소기업 고용에 대한 
연구는 중소기업이 창출하는 고용효과에 대한 연구(정용균 외, 2008)가 있으나, 거
시적인 고용창출효과에 대한 연구에 그쳤다. 다만, 고상원(1999)은 대기업, 중소기업 
간의 임금격차 및 인력부족률 차이를 보임으로써 중소기업 고용의 질이 대기업에 
비해 낮음을 보인 바 있다. 
상기와 같이 기존의 연구가 고용의 양적인 측면을 분석한 ‘양적·거시적’인 
측면의 연구였다면, 본 연구는 중소기업의 혁신활동이 고용의 질에 미치는 영향을 
기업단위에서 분석한 ‘고용의 질적·미시적’ 측면의 연구라는 점에서 차별점이 
있다고 하겠다. 
제3절 기업혁신과 고용의 질 간의 관계
고용의 질에 대한 본격적인 국내연구는 2000년대 후반부터 이루어지고 있어 
기업혁신과 고용의 질 간의 관계에 대한 선행연구는 그다지 많지 않다. 이영면·
이동진(2011)은 고용의 질과 기업성과(재무적 성과, 노동생산성, 제품품질, 혁신활동, 
전반적인 노사관계)의 관계에 대해 분석하였다. 동 연구는 근로자에 대한 내부적 
CSR(Corporate Social Responsibility) 측면에서 ‘고용의 질’을 이해하였으며, 
CSR을 ‘기업의 이해관계자를 윤리적으로 책임있게 대하는 것, 기업의 사회적 
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책임’으로 정의하였다. 이러한 CSR과 기업의 성과와의 관계는 기존에도 활발하게 
이루어져 왔다. 일례로 박헌준 외(2002)는 292개의 국내 상장제조업체를 대상으로 
연구한 결과, 기업의 외부적 CSR 활동(기부행위, 환경보호활동 등)이 재무적 성과에 
긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석하기도 하였다. 
하지만 이러한 기존 연구는 주로 외부적 CSR에 초점을 맞춘 연구였으며 ‘고용의 질’
로 표현될 수 있는 내부적 CSR에 대한 논의는 미흡한 상황이다. 이영면·이동진
(2011)은 이러한 인식에 기초하여 기업의 외부적 CSR보다는 기업의 내부적 CSR로 
표현 가능한 ‘고용의 질’이 기업 성과에 영향을 미칠 것이라는 가정에 따른 연구를 
진행하였으며, 실증적으로 상관관계를 입증하였다. 하지만 고용의 질과 기업성과를 
설명하는 이론적 근거를 구체적으로 제시하지 못하였고, 2007년 데이터를 활용한 
단년도 상관관계 연구에 그친 것이 연구의 한계로 지적되고 있다. 
고용의 질이 기업혁신에 미치는 영향에 대해서는 주로 고용의 질 중에서도 ‘고용 
안정’의 측면에서 진행된 선행연구가 존재한다. 배호영(2015)은 중소기업의 고용
불안정성이 경영혁신에 미치는 영향을 전략적 인적자원관리의 측면에서 분석하였으며, 
그 결과 중소기업의 고용불안정성이 경영혁신에 유의미한 부(-)의 영향을 미친다는 
것을 밝혔다. 이는 중소기업의 고용안정성 약화가 경영혁신에 부정적인 영향을 
미칠 수 있음을 보인 연구이다. 한편, 최영희·임상훈(2012)는 근로자의 고용안정
성에 대한 인식과 혁신활동간의 관계에 대한 연구에서, 고용안정성을 직위안정성과 
상황통제력이라는 변수로 구성하였고 이를 바탕으로 고용안정성이 혁신활동에 기여
한다는 것을 실증적으로 밝혔다. 즉, 고용안정성이 높아지면 조직정체성을 매개변수로 
하여 혁신활동이 증대된다는 것이다. 
반면에 기업혁신이 고용의 질에 미치는 영향을 분석한 국내연구는 많지 않으나, 
이성·박주완·황승록(2010)은 기업의 혁신성이 고용의 질을 구성하는 변수인 
‘교육훈련투자’에 미치는 영향에 대한 연구를 진행한 바 있다. 동 연구에 의하면, 
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혁신성은 교육훈련투자에 유의한 양(+)의 관계가 있고, 혁신성이 높은 기업일수록 
교육훈련투자가 많고 교육훈련투자가 많은 기업일수록 조직몰입도가 높다고 분석하였다. 
즉, 기업의 혁신성이 교육훈련투자를 매개로 하여 조직몰입도를 높인다는 것이다. 
이에 본 연구에서는 일반적으로 독립변수로서 생각되는 ‘고용의 질’을 종속변수로 
설정하고, 기업혁신이 과연 고용의 질에 어떠한 영향을 미칠 수 있을는지에 초점을 
맞춰보고자 한다. 
제4절 소결
상기의 논의에 의하면 기업혁신과 고용에 대한 선행연구들은 주로 기업의 혁신이 
고용량 증대(양적효과)에 미치는 영향에 집중되어있으며, 고용의 질(질적 효과)에 
대한 연구까지는 이루어지지 않았다. 한편, 고용의 질에 대한 연구는 주로 고용의 질 
지표를 구성하는 항목에 대한 연구와 고용의 질을 독립변수로 두어 기업성과에 
미치는 영향을 살펴보는 연구가 대다수였다. 
본 연구는 상기 선행연구들과 차별점을 두어 기업혁신이 고용의 질에 미치는 
영향에 대하여 다음과 같은 연구가설과 모형을 통해 검증해보고자 한다. 
- 25 -
제 4 장 연구가설과 연구설계
제1절 연구문제와 가설
기업혁신이 고용량에 미치는 영향에 대해서는 앞서 언급하였듯 많은 선행연구가 
진행되어왔으나 고용의 질적 측면에도 효과가 있는지에 대해서는 연구가 미진하다. 
본 연구는 ‘중소기업의 기업혁신이 고용의 질에 어떤 영향을 미칠 것인가?’라는 
연구문제를 해결하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하고 이를 패널분석을 통해 
검증하고자 한다. 
 
최영기·이정훈·윤상진(2012)에 의하면, 중소기업의 고용난은 단순히 고용서비스 
확대만으로는 해결할 수 없으며, 궁극적으로 “중소기업 경쟁력 강화 및 생산성 
향상을 통해 임금과 근로조건이 개선되고 작업환경과 기업문화가 개선되어야 해결 
될 수 있다”고 한다. 그리고 이러한 임금과 근로조건, 작업환경을 높이기 위해서는 
기업의 부가가치가 늘어나야하며, 이러한 부가가치는 기업의 혁신활동에서 창출된다고 
한다. 즉, 기업의 혁신활동을 통해 기업의 근로조건이나 작업환경이 개선되어 나갈 때, 
중소기업 고용의 질이 향상될 수 있으며 중소기업 고용난도 해결될 수 있는 
것이다.
1. ‘제품·서비스 혁신수준’은 중소기업 고용의 질 합산지표에 양(+)의 영
향을 미칠 것이다. 
2. ‘제품·서비스 혁신수준’은 고용의 질 하위지표에 각각 양(+)의 영향을 
미칠 것이다.  
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 본 연구는 기업의 혁신활동이 실제로 중소기업의 고용의 질에 유의미한 영향을 
미칠 수 있을 것인지를 분석하기 위해 상기와 같은 가설을 설정하였다. 한편, 
고용의 질 지표의 세부항목은 이영면·이동진(2011)의 항목을 준용하여 총 6개의 
대항목으로 구성하고자 하며, 기업혁신이 고용의 질 구성항목에 미치는 영향을 
추가적으로 분석해 보고자 한다. 





본 논문의 목적에 적합한 방법론을 선택하기 위해 패널데이터의 구조 및 특징을 
살펴보고, 패널회귀분석의 종류에 대해 살펴본 후, 이를 바탕으로 타당한 연구방법을 
설정하고자 한다. 
1) 패널데이터의 구조 및 장점
패널데이터(Panel Data)란, 시계열 데이터와 횡단면 데이터를 한 곳에 합쳐놓은 
데이터로서, 시계열 분석 및 횡단면 분석으로는 파악할 수 없는 보다 많은 정보를 
활용할 수 있는 것이 특징이다. 이러한 패널데이터 분석은 다음과 같은 장점을 
지닌다(민인식·최필선, 2009).
패널데이터 분석은 횡단면 자료를 이용한 단순분석과는 달리 변수들 간의 동태적 
관계를 추정할 수 있다는 점에서 장점이 있다. 횡단면 자료를 이용한 회귀분석의 
경우에는 특정 시점에서의 여러 개체의 자료를 이용한 것이므로 정적인 관계만을 
추정할 수 있다. 즉, 독립변수와 종속변수 간의 상관적 관계는 분석할 수 있지만 
독립변수가 종속변수에 미치는 인과적 가설은 검증할 수 없다. 
한편, 패널데이터 분석은 횡단면 또는 시계열데이터에 비해 연구자에게 보다 
많은 자유도(Degrees of freedom)와 변동성(variability)을 제공하여 효율적인 
추정량을 얻을 수 있으며 개체들의 관찰되지 않는 이질적인 요인들을 모형에서 
고려할 수 있는 것이 큰 장점이다. 또한 종단면 자료를 이용한 회귀분석이 가능하므로 
독립변수와 종속변수 간의 인과적 가설을 검증할 수 있게 된다. 
본 논문에서는 앞서 살펴본 것과 같이 인과적 연구가설을 검증하기 위함인 바, 
사업체 패널데이터 분석을 통해 연구를 진행하였다. 
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2) 패널선형회귀모형
패널데이터를 이용한 선형회귀모형의 경우, 통합 최소자승모형(Ordinary Least 
Squares:OLS)과 고정효과모형(Fixed Efeects Model), 변동효과모형(Random 
Effects Model)이 있다. 
이들 모형은 오차항에 대한 가정에 따라 달리 구분되는데, OLS모형의 경우, 오차항의 
기댓값이 0이라고 가정하고 분석하는 것이다. 이에 반해 고정효과모형에서는 오차항과 
같이 관찰되지 않은 개별특성효과를 패널 개체마다 고정되어 있는 것으로 보고, 
이를 추정해야 할 모수로 간주한다. 반면에 변동효과모형에서는 오차항을 확률변수
로 보는 점에서 차이가 있다. 
고정효과와 변동효과모형의 대표적인 차이는 일치된 추정량을 얻기 위해 독립변수와 
오차항간의 상관관계 존재여부를 요구하는지의 여부이다. 변동효과모형은 패널개체별로 
종속변수에 영향을 미치는 고유한 특성이 무작위로 분포한다고 말할 수 있을 때 
가장 효율적인 측정방법이다. 즉, 변동효과모형에서는 오차항과 독립변수와의 상관
관계가 존재하지 않아야하는 반면, 고정효과모형에서는 그룹 내 정보만을 사용하여 
계수값을 추정하기 때문에 오차항과 독립변수 간의 상관관계를 고려할 필요가 없어
진다(민인식·최필선, 2009).
3) 분석방법 선정
본 연구의 목적은 중소기업의 기업혁신도가 고용의 질에 미치는 영향을 살펴보고
자 하는 것이다. 이를 위한 적합한 분석방법을 선택함에 있어서 통합 OLS 모형은 
타당하지 않은 것으로 생각된다. 통합 OLS모형은 시간의 흐름 및 분석대상에 따른 
특성차이가 존재하지 않을 때 인과관계 추론의 오류가 발생하지 않는데(김태일, 
1997), 본 연구의 분석대상은 중소 제조업체라는 공통적인 특징이 있기는 하지만 
개별 기업 별 고유한 특성이 존재할 것으로 예상되기 때문이다. 이와 같이 개체별 
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누락된 변수를 모형에 포함시키기 위해서는 변동효과모형과 고정효과모형을 사용할 
수 있을 것으로 생각된다. 
고정효과모형은 패널 개체 내의 변동을 이용하는 방법이고, 변동효과모형은 패널 
개체 내와 개체 간의 변동을 모두 이용하여 독립변수의 효과를 추정하는 방법이다. 
이러한 변동효과모형과 고정효과모형 중에서 어떠한 분석기법을 사용하는 것이 
적절한지는 변수별로 상이할 것으로 보인다. 또한, 고정효과모형과 변동효과모형을 
선택함에 있어서 이들 모형의 차이점인 ‘독립변수와 개체특성이 반영된 오차항과의 
상관관계 여부’를 고려할 수 있는데, 독립변수와 오차항과의 상관관계가 존재하지 
않으면 변동효과모형이 타당하나, 그렇지 않다면 고정효과모형이 타당할 것이다. 
이는 하우스만 검정(Hausman test)를 통해 확인할 수 있다. 일반적으로 하우스만 
검정에서 귀무가설이 기각되면 고정효과모형을 사용하고, 기각되지 않으면 변동
효과모형을 사용한다. 
본 연구에서는 변동효과모형과 고정효과모형에 의한 결과를 모두 제시하고 
하우스만 검정을 통해 보다 적합한 모형을 중심으로 결과를 해석하고자 한다. 
 
2. 자료와 변수의 설명
1) 분석자료의 성격
본 연구는 한국노동연구원의 사업체패널조사의 데이터(2005-2013)를 이용하였다. 
사업체 패널조사는 WPS2005를 시작으로 2년에 1회씩 격년제로 실시하고 있으며, 
2013년 자료는 최종적으로 민간부문 1,656개와 공공부문 119개 사업장을 대상으로 
조사가 완료되었다. 
사업체패널은 한국노동연구원에서 우리나라의 노동수요와 고용구조 및 기업의 
인적자원관리체계, 노사관계 실태 등을 체계적으로 파악하여 노동시장정책을 수립
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하는 데 있어서 기초자료로 활용하기 위하여 사업체단위 실태조사를 패널화한 자료
이다. 사업체패널에는 각 기업의 기본사항, 사업장특성, 고용현황 및 관리, 보상 및 
평가, 인적자원관리(작업장혁신 포함), 인적자원개발, 기업복지 및 산업재해, 노사관
계 등의 설문 문항을 포함하고 있어 본 연구의 분석에 적합하다고 생각된다.  
중소기업은 업종에 따른 매출액 크기에 따라 분류되나, 본 연구에서는 기업규모별로 
상용근로자 30인 이상 300인 미만의 민간 제조업체를 대상으로 하였으며, 총 표본
의 수는 각 년도별로 216개(2005년), 213개(2007년), 212개(2009년), 201개
(2011년), 205개(2013년)이다. 
기업혁신 지표의 경우에는 2005-2013년까지 5개년(격년) 동안 조사문항이 모두 
포함되어 있지만, 고용의 질 지표 중 주5일제 실시여부, 비정규직비율, 이직률, 
산재발생률, 교육훈련실시여부와 같은 항목들은 사업체패널조사 설문에 포함되지 
않은 해가 일부 존재하여 5개년도 모든 자료가 존재하는 것은 아니며, 따라서 불균형 
패널자료가 된다. 
한편, 표본의 사업장 분포는 서울·경기·강원·인천(51.58%), 대구·경북
(15.09%), 부산·울산·경남(14.33%), 대전·충북·충남(11.08%), 광주·전북·
전남·제주(7.93%) 순으로 차지하고 있다. 
2) 변수의 정의 및 측정
(1) 종속변수
본 연구에서 고려되고 있는 ‘고용의 질’에 관한 측정은 이영면·이동진(2011)
의 연구에서 제시되고 있는 국내기업의 고용의 질 평가 지표안을 기초로 하였으며, 
크게 ‘고용여건’, ‘고용안정’, ‘임금 및 복리후생’, ‘훈련교육’, ‘건강 및 
안전’, ‘고용평등기회’, ‘공정한 갈등해결시스템’으로 이루어져있다. 측정지표 별 
상대적 가중치는 방하남 외(2007)에서 전문가들을 대상으로 한 설문에 의해 결정된 
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가중치를 적용하였으며, 평가기준은 조성재 외(2009)의 기준을 적용하였다. 
다만, 본 연구에서 사용하고 있는 사업체 패널데이터에서는 ‘건강 및 안전’ 
구성항목의 ‘직업건강프로그램’, ‘인권’ 구성항목의 ‘프라이버시 보호’, 
‘공정한 갈등해결시스템’ 항목 중 ‘결사자유의 침해’, ‘임금 및 복리후생’
항목 중‘건강보험 적용비율’을 측정하는 설문문항이 포함되어있지 않다. 
또한 본 연구의 표본을 상시근로자 30명 이상 300명 미만의 제조업체로 한정하다보니 
고용의 질을 구성하는 지표 중에서 ‘비정규직의 건강보험 적용비율’, ‘다기능 
피훈련자 비율’, ‘핵심인재에 대한 인사제도 유무’, ‘노사협의회 운영여부’, 
‘합리적인 징계절차’와 같은 지표는 결측치가 매우 많아서 이를 고용의 질 합산
지표에 포함시키는 경우 표본 수가 매우 낮아 분석의 타당성이 매우 떨어진다고 판
단하여 제외하였다.  
한편, 선행연구(이영면·박상언, 2007)에서는 근무여건 구성항목에서 고용규모가 
포함되고 있으나, 본 연구에서는 고용규모가 고용의 질을 구성하는 특성이라고 보
기 어렵다고 판단하여 이를 통제변수로 고려하고자 한다.
따라서 본 연구에서 ‘고용의 질’을 측정하는 지표에서는 상기의 측정지표들이 
제외되었으며 이에 따라 본 연구가 준거하고 있는 방하남 외(2007)에서 가중치의 









*측정: 국내 동종 산업 내 평균 임금수준과 
비교한 임금수준











④ 20% 초과: 0점 
6.08
이직률







*측정: 최근 2년 이내 정규직 감축이 있었거
나 사직을 권유받은 경험 유무
① 없음(우수): 100점





*측정 1: 주5일제 실시여부
① 예(우수): 100점
② 아니오(미흡): 0점 
3.49*측정 2: 주당 초과근무시간
① 0시간(우수): 100점
② 4시간 이하(보통): 50점











*측정: 전체 근로자 중 여성관리자 비율
① 40% 이상: 100점





*측정: 전체 근로자 중 고령근로자(55세이상) 
비율 
① 20% 이상: 100점
2.22










*측정: 전체 근로자 중 장애인 근로자 비율
































고용의 질 합산지표(상기 지표의 가중평균 합) 62.92
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(2) 독립변수 
이영면·이동진(2011)은 기업의 혁신성과를 측정하기 위해 사업체패널(2007) 
설문항목의 ‘근로자주도 혁신활동’문항을 사용한 바 있다. 
그러나 ‘근로자주도 혁신활동’문항은 근로자의 자발적인 혁신활동을 의미하는 
것으로, 기업의 혁신성과를 측정하기 위한 지표로서 부족한 점이 있다. 기업혁신에 
대한 정의는 앞서 선행연구를 검토한 바 있으며 그 중 김종선(2007)은 기업혁신에 
대해‘제품혁신’과 ‘공정혁신’을 포함한 개념으로 정의하고 있다. 따라서 본 
연구에서는 기업혁신성과에 대한 정보를 얻을 수 있는 문항인‘제품·서비스 혁신
정도’에 대한 응답을 기업혁신 측정변수로 이용하고자 한다. 
사업체패널 응답항목 중 제품·서비스 혁신정도는 ‘동종업체 평균과 비교해서 
귀 사업장의 제품·서비스 혁신 정도는 어떠합니까?(5점 척도)’로 측정되었다. 
본 연구에서는 이러한 응답정보를 기업혁신에 대한 측정치로 분석에 활용하겠다. 





*측정: 동종업계 평균과 비교한 제품, 서비스 
       혁신정도
- 리커트 5점척도: 20점 단위로 점수부여
   (매우높음을 100점-매우낮음을 0점)
설문
[표 7] 기업혁신도 평가지표 구성  
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(3) 통제변수
본 연구에서는 이영면·이동진(2011)의 연구를 참고로 하여 고용의 질에 미칠 
것으로 취급되는 주요 변수들을 통제하고 있다. 
우선, 본 연구는 상시근로자 수 30인~300인 미만의 중소 제조업체를 표본으로 
한정하고 있어 인원수와 업종을 기본적으로 통제하고 있다. 한편, 고용의 질에 영향을 
미칠 수 있는 변수로서, 지역변수를 구성하였으며 ‘서울·경기·강원·인천/ 대전·
충북·충남/ 광주·전북·전남·제주/ 부산·울산·경남/ 대구·경북’으로 권역별로 
묶어서 구분하였다. 
한편, 조직특성 변수로는 노조유무, 조직규모, 조직연령을 통제변수로 설정하였으며, 
























매출규모 당해연도 매출액 규모(log 매출액) (4.59) (0.73)
조사년도 연도별 더미
[표 8] 통제변수의 설명 및 기초통계
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인사관리기준(인사관리의 기준이 개인의 성과인지 팀워크인지)에 따라 고용의 질에 
영향을 미칠 수 있으므로 이를 통제하였다. 또한, 선행연구에서는 고려하지 않았지만 
일반적으로 기업의 매출액이 급증하는 경우 성과급을 지급하는 등 고용의 질에 영향을 
미칠 수 있을 것으로 판단되어 매출액 변수를 추가로 통제하였고, 연도별 충격을 
배제시키기 위해 연도별 더미변수를 추가하여 통제하였다.
통제변수의 기초통계 특성을 살펴보면, 노동조합의 결성비율은 19.48%에 그쳤고 
조직규모(상시근로자 수)는 평균 111명 수준으로 확인되었으나 표준편차가 75.76으로, 
다양한 조직규모의 표본으로 구성되어 있음을 알 수 있다. 한편, 조직연령 평균은 
25년 이상(표준편차 12.97)으로 7년이내 창업기업보다는 업력이 오래된 기업으로 
구성되어 있다. 
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제 5 장 분석 결과
제1절 주요 집단별 측정치의 평균 비교
1. 주요 집단별 ‘기업혁신도’ 평균치 비교
통제변수에 대한 주요 집단 별 ‘기업혁신’ 수준은 다음의 [표 9]와 같이 나타나고 
있다. 아래의 결과에서 볼 수 있듯이 ‘제품·서비스 혁신수준’은 대구·경북이 
가장 높았으며 그 뒤를 서울·경기·강원·인천 지역과 대전·충북·충남 지역이 이었다. 
근로자로 구분한 기업규모별 혁신도는 100인이상 300인미만 사업장이 100인 이하 
사업장보다 높았다. 한편, 노조유무별 혁신도는 노조기업이 비노조기업에 비해 높은 
것으로 나타났다.
주요 집단별 구분 제품·서비스 혁신도
지역











[표 9] 주요 집단별 ‘제품·서비스 혁신수준’ 의 평균 비교 
           주1)자발적 혁신활동 및 제품·서비스혁신도의 총점은 모두 100점이며, 
괄호안의 값은 표준편차임. 
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2. 주요집단별 ‘고용의 질’ 평균치 비교
주요 집단 별 ‘고용의 질’의 수준은 다음 [표 10]과 같이 나타나고 있다. 이는 
[표 6]의 분류에 따라 100점 만점으로 점수화하여 코딩한 데이터를 바탕으로 한 
평균값을 나타낸 것이다. 
집단별 
구분



































































































































































































































































































[표 10] 주요 집단별 ‘고용의 질’ 측정치들의 평균 비교 
주1) 고용의 질을 구성하는 항목의 총점은 [표 6]의 변수별 측정방법에 따라 코딩한 것으로서 모두 100
점이며, 괄호안의 값은 표준편차임.
주2) 주당평균근로시간, 교대근무비율, 비정규직비율, 이직률, 인력감축경험, 산재발생률은 실제 수치가 
낮을수록 점수가 높음.
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우선 지역별로 살펴보면, 주당평균근로시간의 경우 대전충북충남 지역이 가장 높은 
점수를 형성하였으며(점수가 높을수록 근로시간이 낮음), 교대근로비율에서는 
서울·경기·강원·인천지역이 가장 높은 점수(점수가 높을수록 교대근로비율 낮음)를 
형성하고 있다. 지역별 교대근로 항목의 점수가 가장 낮은 지역은 대구·경북
지역으로, 타 지역에 비해 상당히 낮은 점수를 형성하고 있는데, 이는 대구·경북
지역의 산업 특성상 교대근무가 많은 섬유산업, 자동차 부품산업이 발달한 데에 
기인한 것으로 추정된다. 
고용의 안전을 구성하는 비정규직비율은 대구·경북, 부산·울산·경남, 서울·
경인·강원지역 순으로 점수가 높았으며(점수가 높을수록 비정규직비율 낮음), 
이직률 점수는 부산·울산·경남지역이 가장 높았다(점수가 높을수록 이직률 낮음). 
이직률의 경우에는 지역별로 큰 차이가 없이 30점 내외의 낮은 점수를 형성하고 
있는데, 이는 중소기업 고용의 질을 반영하는 이직률이 지역에 상관없이 높은 
상태이며 심한 인력난을 겪고 있을 것이라고 추론할 수 있는 부분이다. 
임금수준의 경우에는 대구·경북지역이 타 지역에 비해 높은 수준으로 형성
되었으며, 타 지역은 49-50점 정도로 비슷한 수준이었다. 이는 본 연구의 대상을 
일정규모 이하의 중소 제조업체로 분류하여 설정하여 임금수준에 큰 격차가 없는 
것으로 보이며 대구·경북지역은 교대근무비율이 타 지역에 비해 매우 높은 데에서 
임금격차가 발생할 수 있을 것으로 생각된다(교대근무시 일근제에 비해 임금이 높음). 
교육훈련을 구성하는 교육훈련시간과 경력개발여부는 대전·충북·충남 지역이 
두 항목 모두 가장 높게 나타났으며 부산·울산·경남지역이 두 항목 모두 가장 낮게 
나타났다. 
건강 및 안전을 구성하는 산재발생률은 서울·경기·강원·인천이 가장 높은 
점수를 형성하고 있으며(점수가 높을수록 산재발생률 낮음), 대구·경북지역이 
가장 낮은 점수를 형성하고 있다. 
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고용평등기회를 구성하고 있는 여성관리자비율은 지역을 막론하고 40점 이하로 
매우 낮은 점수를 형성하고 있으며, 서울·경인·강원지역이 35점으로 가장 높은 
점수를 형성하였다. 이는 제조업이라는 표본의 특성에 따라 전체적으로 여성 근로자 
비율이 낮은 데에 기인한 것으로 생각된다. 한편, 고령근로자 비율은 지역에 관계없이 
70점 이상으로 양호한 수준이며 부산·울산·경남지역이 가장 높은 점수를 형성
하였다. 장애인근로자 비율은 지역에 관계없이 20점 이내로 매우 낮은 점수를 보이고 있다. 
한편, 근로자 수로 분류한 기업규모별 고용의 질 지표는 100인이상 – 300인 
미만의 기업은 100인이하 기업보다 교대근로비율, 임금수준, 교육훈련시간, 경력개발, 
여성관리자 비율에서 더 높은 점수를 형성하였으나, 교대근로비율, 비정규직 비율, 
인력감축경험, 산재발생률, 고령근로자 비율에서는 오히려 더 낮은 점수를 형성하였다. 
이는 기업규모가 커질수록 조직효율성을 높이기 위해 비정규직을 늘리고, 인력을 
감축하는 사례가 많을 수 있음을 시사한다. 
또한, 노조유무에 따른 고용의 질 지표는 노조가 있는 기업의 경우 비정규직비율의 
평균점수가 2배 이상 높았으며(높을수록 비정규직비율 낮음), 임금수준, 경력개발, 
교육훈련 분야에서는 비노조기업에 비해 높은 편으로 형성되었다. 그러나 근로시간과 
교대근무로 구성되는 고용여건 분야에서는 노조기업이 비노조기업에 비해 오히려 
낮은 점수를 형성하고 있었으며, 고용의 질 합산지표는 노조기업이 비노조기업에 
높은 것으로 나타나고 있다. 이는 노조유무가 임금, 교육훈련 분야에는 영향을 미치나, 
‘고용여건’은 노조유무보다는 다른 산업적 요인에 의해 좌우된다고 추측할 수 있다. 
즉, 노조여부는 ‘고용여건’에 영향을 미치는 요인이라기보다는 오히려 고용여건이 




1. 분석방법 선정 
본 연구에서는 기업혁신이 고용의 질에 영향을 미치는지 그 인과성 여부를 검정
하기 위해 독립변수의 영향이 종속변수에 미치는 시차효과가 있을 것으로 보고 
독립변수의 직전 데이터(Lagged data), 즉 조사가 격년으로 시행되었으므로 2년 전의 
데이터를 독립변수로 사용하였다. 즉, 2년전의 기업혁신의 변화가 2년후의 고용의 질 
변화에 미치는 영향을 분석하여 두 변수 간 인과관계의 타당성을 높이고자 하였다. 
이러한 직전 데이터를 활용하여 분석하기에 앞서 독립변수와 개체특성효과를 
반영한 오차항간의 자기상관성을 확인하기 위해 하우스만 검정(Hausman test)을 
진행하였다. 통계적으로 하우스만 검정 결과가 기각되지 않는 경우, 독립변수와 
오차항의 자기상관이 없으므로 변동효과모형을 사용하고, 기각되는 경우에는 자기
상관을 통제하기 위해 고정효과모형을 사용한다. 따라서 다음 [표11]의 결과와 
같이 하우스만 검정결과 타당한 효과모형을 각각 선택하여 분석하고자 한다.   
[표 11]에서 확인 할 수 있듯이, ‘낮은 이직률’, ‘임금수준’, ‘여성관리자 
비율’, ‘고령근로자 비율’을 제외한 모든 변수가 5%의 유의수준에서 오차항과 
독립변수간 자기상관이 존재하지 않는 것으로 나타나고 있다. 이는 본 연구의 표본을 
30인 이상 300인 미만의 중소 제조업체로 설정하여 타 업종, 영세사업자를 제외하고 
있어 비교적 동질적인 집단인 것에 기인하는 것으로 보인다.  
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2. 기업혁신과 고용의질 항목별 회귀분석 결과
기업의 ‘제품·서비스 혁신수준’이 고용의 질 세부항목에 미치는 영향은 각각 
[표 12]에서 살펴볼 수 있다. 



































[표 11] 하우스만 검정 결과
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주1) 지역별, 연도별 더미변수는 표기의 편의상 생략하였음.  
  주2) 괄호 밖의 숫자는 회귀계수값이며, 괄호 안의 숫자는 표준오차값임. 조직연령은 기업별로 변화량이 같아 고정효과모형(fe)을 사용한 경우 회귀계수값이 생략됨.
  주3) *: p-value≤0.1, **: p-value≤0.05, ***: p-value≤0.01
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[표 12]의 분석결과에서 기업의 ‘제품·서비스 혁신수준은 ‘인력감축경험’과 
‘임금수준’ 및 ‘교육훈련시간’ 항목에 통계적으로 유의미한 양(+)의 효과를 
가지는 것으로 나타난다. 즉, 제품·서비스 혁신수준이 임금수준과 고용안정(인력감
축경험) 및 교육훈련(교육훈련시간)에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다. ‘제품·
서비스 혁신수준’은 본 연구에서 조작적으로 정의한 고용의 질 합산지표에도 
통계적으로 유의미한 양(+)의 영향을 미치고 있다. 고용의 질을 구성하는 지표의 
선택과 항목별 가중치에 따라 결과가 달라질 수는 있으나, 사업체패널에서 활용할 
수 있는 최대한의 항목을 반영한 고용의 질 지표이기에 고용의 질 합산지표에 미치는 
영향이 긍정적이라는 것은 나름의 의미가 있다고 볼 수 있다. 
반면, 기업의 ‘제품· 서비스 혁신수준’은 ‘고용여건’, ‘건강 및 안전’, 
‘고용평등기회’에는 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 
이상의 실증적 결과를 해석하기 위한 선행연구 및 이론적인 근거는 부족한 실정
이나, 상기의 실증분석 결과를 다음과 같이 해석해 보고자 한다. 
경영주의 입장에서 고용의 질을 높이게 되는 경로는 다음과 같이 단기적, 장기적 
경로로 나눠볼 수 있다. 단기적으로, 기업혁신이 이루어지면 경영주는 혁신활동에 
대한 보상으로 근로자 복지를 높여주게 된다. 이는 연구개발인력에 대한 성과급의 
형태 혹은 연봉인상, 직무발명보상 등으로 나타나게 되며, 고용의 질을 구성하는 항목 
중에서도 ‘적절한 보상’의 증대로 이어진다. 여기서 적절한 보상이란, 임금이나 
고용의 안정성, 복리후생의 증대를 말한다. 한편, 기업혁신 항목인 제품·서비스 혁신이 
이루어지면 새로운 혁신기술을 습득하고 체화시키기 위해 종업원의 교육활동을 장려해야 
할 것이므로, 기업혁신은 교육활동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 
한편, 장기적 경로는 기업혁신활동으로 인한 기술수요의 증가 및 산업발전 등으로 
기업의 경쟁력이 강화되면서 일어나는 장기적인 고용의 질 상승효과를 말한다. 
이는 기업이 기술수요 증대 및 산업발전에 따라 우수한 인력을 유인해야 하므로 
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동업계 대비 높은 고용의 질 수준을 제공하게 되는 효과를 포함한다.
결과를 요약하면, 중소기업의 ‘제품·서비스 혁신수준’은 고용의 질을 구성하는 
모든 항목에 유의미한 영향을 미치지는 못하나, 고용안정(인력감축경험), 임금수준에는 
통계적으로 유의미한 긍정적 요인으로 작용하고 있다. 이는 제품·서비스혁신을 통한 
혁신성과에 따라 근로자에게 혁신에 대한 보상으로서 임금을 지급하고, 복리후생을 
높여주어 고용의 안정성이 높아진 것으로 추정할 수 있다. 
또한 제품·서비스 혁신수준은 교육훈련(교육훈련시간)에 통계적으로 유의미한 
양(+)의 효과를 지니는 것으로 나타나는데, 이는 제품·서비스 혁신에 따라 근로자에게 
신기술 습득과 체화를 위한 교육활동을 장려한 결과로 생각된다. 그리고 이는 앞서 
살펴본 기업혁신이 교육훈련투자를 높인다는 선행연구(이성·박주완·황승록, 
2010)를 뒷받침하는 결과이기도 하다. 
덧붙여 노조의 유무 또한 고용의 질 합산지표에 유의미한 양(+)의 효과를 지니는 
것으로 나타났는데, 보다 구체적으로는 교육훈련시간 증대 및 장애근로자 비율 
증대 등에 유의미한 양(+)의 효과를 미치고 있다. 
고용의 질 세부항목에 영향을 미친 설명변수를 살펴보면, 조직규모는 비정규직
구분 경로
단기적 경로
- 기업혁신이 일어나면 경영주는 혁신활동에 대한 보상으로 근로자 
  복지를 증대시킨다.
- 제품·서비스 혁신이 발생하면 혁신기술을 습득하고 체화시키기 
위해 종업원의 교육활동 및 직무개발활동을 장려한다.
- 숙련된 근로자의 이탈을 방지하기 위해 근로자 복지를 증대시킨다.  
장기적 경로
- 기업혁신으로 인해 장기적으로 기업의 경쟁력이 높아지고 매출, 
   이익이 증대되면서 근로자의 고용의 질이 높아진다.
- 장기적으로 기술수요와 시장이 성장하게 됨에 따라 우수한 인재를 
영입하기 위해 고용의 질을 높인다.(효율성 임금가설)
[표 13] 기업혁신이 고용의 질에 미치는 장·단기적 경로 
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비율에 유의미한 음(-)의 영향을 나타내고 있는데, 이는 조직규모가 비대해질수록 
조직효율화를 위해 비정규직을 증대시키는 경향이 있는 것으로 볼 수 있다. 임금수준에 
있어서는 자발적 혁신활동 외에도 인사관리목표 및 당기매출액 지표가 유의미한 
양(+)의 영향을 미치고 있는데, 인사관리 목표가 ‘근로자의 충성심과 애착을 높이는 데’에 
있는 기업일수록 동업계 대비 임금이 높은 것으로 나타났다. 즉, 경영진의 인사관리 
목표에 따라 동업계 대비 임금수준이 높은 것인 바, 중소기업 경영진의 인사방침이 
고용의 질에 매우 큰 영향을 미침을 추측할 수 있다. 
‘교육훈련시간’은 노조가 있는 기업일수록, 조직규모(상시근로자 수)가 클수록, 
인사관리 기준이 팀워크보다 개인성과를 중시할수록 높은 것으로 나타났다. 
‘고용여건’은 노조유무, 조직규모, 인사관리목표 등에 통계적으로 유의미한 영향을 
받는 것으로 나타났으며, ‘건강 및 안전(산재발생률)’은 설명변수 중 어떤 것에도 
영향을 받지 않는 독립적인 변수로 나타났다. ‘고용평등기회’는 노조유무, 인사관리 
기준과 매출액에 의해 통계적으로 유의미한 영향을 받는 것으로 나타났다. 
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제 6 장 결론
제1절 연구의 요약 및 함의
본 논문은 중소기업의 인력난, 그리고 노동시장의 이중구조를 해결하기 위한 
결정적 열쇠로서 ‘중소기업 고용의 질’에 주목하였다. 중소기업 고용의 질은 
단기간의 자금투자나 일정기간동안의 경제적 보조를 통해 향상될 수 없다. 
‘고용의 질’은 기업의 경쟁력 강화를 통한 부가가치 증대, 장기적인 기업문화의 
형성, 인사관리제도 개선 등을 통해 점진적으로 향상될 수 있는 것이다. 본 연구는 
이러한 점에 주목하여 기업의 경쟁력을 강화시킬 수 있는 ‘기업혁신’활동을 통해 
‘고용의 질’이 향상될 수 있는지를 확인해보고자 실증분석을 진행하였다. 
이는‘고용의 질’이 더 이상 기업의 경영성과를 위한 도구에 그치지 않고, 
그 자체로서 목적이 될 수 있다는 생각에 근거하고 있다. 
본 연구는 한국노동연구원의 사업체패널조사(2005-2013, unbalanced data)를 
활용하여 패널회귀분석을 진행하였으며, 기존에 사업체패널을 통해 수행한 
선행연구를 참조하여 설문문항을 범주화, 변수화하였다. 
독립변수로는 ‘제품·서비스 혁신수준’지표를 사용하였으며, 종속변수로는 
고용의 질을 구성하는 6개의 측정범주(고용여건, 고용안정, 임금수준, 교육훈련, 
건강 및 안전, 고용평등기회)를 구성하였다. 고용의 질 합산지표를 설정함에 있어서는 
방하남 외(2007)의 가중치를 활용하였으나, 사업체패널조사 자료에 존재하지 않는 
변수나 결측치가 과다하여 표본의 대표성을 훼손할 수 있는 변수는 제거하고 
나머지를 가중합하여 사용하였다. 한편 회귀분석 과정에서 지역, 조직연령, 노조유무, 
조직규모, 인사관리특성, 매출규모를 통제하였다. 
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본 연구는 두 변수간 상관관계 혹은 역인과관계의 문제가 존재할 수 있다는 한계를 
극복하기 위해 2005년-2013년에 걸친 5개년(격년) 종단데이터를 활용하여 
인과관계를 살펴보고자 하였다. 이에 추가하여 독립변수인 기업혁신 지표들을 
구성함에 있어서 직전 데이터(lagged data)를 활용하여 인과관계의 타당성을 
높이고자 하였다. 즉, 2년 전 기업혁신의 변화가 고용의 질 지표에 미치는 영향을 
살펴보고자 하였다. 이는 일반적으로 독립변수가 종속변수에 영향을 미치기까지 
시차가 존재할 것이라는 가정에 근거하였다. 
본 연구의 회귀분석 결과, ‘제품·서비스 혁신수준’은 ‘고용의 질’합산지표에 
통계적으로 유의미한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 보다 세부적으로 
‘제품·서비스 혁신수준’은 ‘고용안정’, ‘임금수준’, ‘교육훈련’에 유의미한 
양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타냈다. 
고용의 질을 구성하는 항목 중 보다 세부적인 측정지표로는 ‘인력감축경험’과  
‘임금수준’, ‘교육훈련 시간’에 유의미한 영향을 미쳤는데, 본문에서 설명한 
방하남(2007)에 의한 가중치 비중에 의하면 상기 변수의 가중치는 23.91로, 전체 
가중치 총합의 38%에 이르며 큰 비중을 차지하고 있다.  
즉,‘제품·서비스 혁신수준’이 유의적으로 양(+)의 효과를 미치는 상기 세 가지 
지표가 고용의 질을 구성하는 항목 중 큰 중요도를 차지한다는 것이다. 
변수 인력감축경험 임금수준 교육훈련 시간





[표 14] 고용의 질 구성항목의 가중치 비교
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이상과 같은 연구결과를 토대로 한 정책적 함의를 살펴보면 다음과 같다. 
먼저, 중소기업의 제품·서비스혁신이 고용의 질 일부 지표에 통계적으로 유의적인 
양(+)의 영향을 미치고 있으므로, 기업의 혁신활동을 장려하고 제품·서비스 혁신
성과를 사업화할 수 있도록 기업환경을 조성해주는 것이 고용의 질을 높이는 데에 
도움이 될 것이다. 기업의 혁신성과를 장려하고 혁신성과가 제품화되어 기업의 
경쟁력이 강화된다면 고용의 질은 실증분석 결과와 같이 향상될 수 있을 것이라고 
추측할 수 있는 것이다. 이러한 혁신 장려정책은 중소기업의 임금이나 고용안정성을 
직접적으로 통제하는 정책보다 훨씬 효과적이면서도 정책수용도가 높다는 장점이 있다.  
 최근 정부는 중소벤처기업부를 신설하고 ‘중소기업 혁신성장’을 경제의 신성장동력으로 
강조하고 있다. 본 연구는 이러한 ‘혁신성장’이 경제의 성장동력이 될 수 있을 
뿐만 아니라 중소기업 고용의 질 향상에도 기여하는 바가 있으며, 나아가 노동시장 
양극화를 해소하는 데에도 도움이 될 것이라는 정책적 함의를 지닌다. 
또한, 기존의 수많은 경영학적 연구에서 ‘고용의 질’을 근로자의 동기부여 
요인으로 인식함에 따라 경영효율성 향상을 위한 도구로서 인식하였다면, 본 연구
에서는 행정학적 측면에서 고용의 질의 중요성을 환기시키고 이를 정책목적으로 
설정하였다는 점에서 독창성을 지닌다.    
본 연구는 우리나라 고용시장의 이중구조 및 고용의 양극화 해결을 위한 정책적 
처방으로서 중소기업의 ‘고용의 질 향상’을 제시하고 있으며, 중소기업의 
‘고용의 질’ 향상을 위해 ‘기업혁신’을 장려하는 것이 효과적일 수 있음을 
실증적으로 증명한 연구이다. 혁신과 고용의 질 간의 관계를 살펴본 첫 연구인만큼 
관련 후속연구를 이끌어 낼 수 있는 계기가 될 것이라고 기대한다.  
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제2절 연구의 한계 및 향후 과제
본 연구에서는 중소기업의 혁신이 고용량을 늘리는데 그치지 않고 고용의 질 
향상에도 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었으며 중소 제조업체의 고용의 질 실태를 
데이터를 통해 파악할 수 있었다. 하지만 다음과 같은 연구의 한계를 지닌다. 
첫째, 변수를 구성하는 지표의 누락문제가 있었다. 본 연구는 선행연구를 바탕으로 
독립변수와 종속변수 및 측정지표를 구성하였으나, 사업체패널데이터에 포함되어 
있지 않은 변수가 일부 존재하였다. 예를 들어 고용의 질 항목을 구성하는 데 있어서 
방하남(2007)의 선행연구에 의하면 가중치 총합을 100으로 하는 고용의 질 구성 
지표가 제시되어있는데, 사업체패널 데이터에 포함되지 않고 있어 ‘건강 및 안전’ 
구성항목의 ‘직업건강프로그램’, ‘인권’ 구성항목의 ‘프라이버시 보호’, 
‘공정한 갈등해결시스템’ 항목 중 ‘결사자유의 침해’, ‘임금 및 복리후생’
항목 중‘건강보험 적용비율’을 측정하는 지표를 제외하였다. 이에 따라 ‘고용의 질’
변수가 다양한 변수를 충분히 반영하지 못할 수 있다는 점에서 한계가 있다. 
둘째, 본 연구가 주요 변수로 사용한 기업혁신과 고용의 질의 관계를 설명하는 
이론적 논거가 부족한 편이다. 기존에 기업혁신이 고용의 질을 구성하는 변수인 
‘교육훈련투자’에 미치는 영향에 대한 연구(이성·박주완·황승록, 2010)가 
이루어졌으나, 고용의 질에 대한 개념을 활용한 연구가 아니었다. 고용의 질에 대한 
연구가 본격적으로 이루어진 것이 2000년대 후반인 점을 감안하면 향후 다양한 
자료가 축적되었을 때 본 연구를 재검증 할 필요가 있다. 
셋째, 사업체패널의 설문 특성상 실측값을 반영하는 데이터가 아닌 응답자의 주관이 
개입된 자료라는 점에서 본 연구의 한계가 있다. 향후 기업혁신과 고용의 질에 대한 
객관적 데이터를 정의할 수 있다면 이러한 자료를 포함시켜 연구해 볼 필요가 있다.
넷째, 변수 통제의 문제이다. 본 연구에서는 선행연구와 연구자의 주관을 바탕으로 
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통제변수를 설정하였으나, 고용의 질에 영향을 미치는 추가적인 변수가 여전히 존재할 수 있다. 
후속연구에서는 고용의 질에 영향을 미칠 수 있는 추가적인 변수를 통제하여 연구의 
정교성을 높일 필요가 있다.  
다섯째, 변수의 대표성 문제이다. 본 연구의 측정은 연구자에 따라서 기업혁신과 
고용의 질을 다른 방식으로 정의하고 측정할 수 있다는 점에서 일반적이지 못하다는 
한계가 있다. 우선 본 연구에서 이용된 사업체 패널의 설문이 ‘기업혁신’이라는 
변수를 대표할 수 있는 것인지의 문제가 있고, 고용의 질의 경우에도 지표를 구성하는 
항목에 대한 합의된 변수가 없는 바, 고용의 질 지표가 실제로 ‘고용의 질’을 대표
할 수 있는 것인지 대표성의 문제가 제기될 수 있다. 추후 기업혁신과 고용의 질을 
측정할 수 있는 합의된 지표의 개발이 계속되어야 할 것이다.  
마지막으로, 본 연구는 ‘기업혁신’과 ‘고용의 질’의 관계를 실증적으로 검토하는 
출발선에서 진행된 것이므로, 이 둘 간의 관계가 확증되었다고 보기에는 아직 이르며, 
이를 지지하는 선행연구도 부족한 상황이다. 향후 연구에서는 기업혁신과 고용의 질 
간의 관계에 미칠 수 있는 제3의 변수들을 통해 이들 사이의 구조적 관계를 검증해 
나가야 할 필요가 있으며, 더불어 ‘고용의 질’과 다른 변수와의 관계를 검정하는 
연구도 의미 있을 것으로 보인다. 
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  Recently, the government is leading the employment policy to call 
itself ‘a job government’. The youth unemployment rate is rising 
day by day, but small and medium enterprises(SMEs) are suffering 
from lack of employee. 
  It is not because there is no job, but because it lacks so-called 
'decent jobs'.
  The polarization of the employment market is not a problem today. 
In Korea, total manpower is overflowing, but the so-called 
‘Secondary labor market’ of poor wages and poor working 
conditions make SMEs suffer from chronic labor shortage. This  
polarization of the labor market is likely to lead to polarization of 
- 56 -
income and consumption. and if the idle labor force increases as a 
whole, the employment rate will decrease and this will be an 
obstacle to economic growth. This study focuses on 'the quality of 
employment of SMEs as a key to solving the labor market 
polarization problem.
  The quality of SME’s employment can not be improved in the 
short term. Only through corporate innovation and corporate culture 
enhancement, the quality of employment can be improved. The 
purpose of this study is to empirically analyze the effect of 
'corporate innovation' on the quality of employment.
  Regression analysis shows that the level of ‘product/service 
innovation’ has a statistically significant effect on the quality of 
employment index.
  More specifically, 'product / service innovation level' has a positive 
effect on the ‘experience of fire’, ‘wage level’ and ‘period of 
job training’.
  This analysis implies that if product/service innovation gets higher, 
the fire level will be reduced. This can be interpreted as a 
demonstration that corporate innovation helps to improve 
employment stability. 
On the other hand, the increase in education and training period can 
be interpreted as the necessity of new education because of the 
- 57 -
product innovation.
  This study suggests 'improvement of employment quality of SMEs 
as a policy oriented prescription for solving employment polarization 
problem. Also, this study empirically analyzed that it is effective to 
encourage 'corporate innovation' as a tool of improving 'employment 
quality' of SMEs. In other words, 'corporate innovation' has an effect 
on not only increasing the quantity of employment but also 
improving the quality of employment. In addition to quantitative 
expansion of future employment, it is necessary to consider 
'enterprise innovation promotion' as an alternative to create 
so-called 'decent jobs'.
Keywords: SME, Innovation, Quality of Employment, Decent work, Service/product 
innovation
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